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Señores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas en 
el reglamento de grado y títulos de la Universidad césar Vallejo; pongo a vuestra 
consideración la presente investigación titulada “Gestión pública por resultados y 
desempeño Laboral en los Docentes de la Institución Educativa N° 270 de Chirapa, 
Lamas, 2018”, con la finalidad de optar el Grado de MAESTRA EN GESTIÓN 
PÚBLICA 
La investigación está dividida en  siete capítulos: 
I.    INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y 
objetivos de la investigación. 
II.   MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; 
población y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad y métodos de análisis de datos. 
III.   RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de 
la    información.   
IV.   DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados en la 
tesis. 
V.  CONCLUSIONES.  Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los  
objetivos planteados. 
VI.   RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados. 
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El presente estudio tuvo por objetivo, el determinar la incidencia de la gestión pública por 
resultados en el desempeño de Docentes de la Institución Educativa N° 270 de Chirapa, Lamas, 
2018. De igual manera, la muestra estuvo conformada por 25 docentes y 2 coordinadores 
pedagógicos. Así mismo se trabajó bajo un enfoque cuantitativo, básica y de diseño no 
experimental y de nivel correlacional y empleó la técnica e instrumento de recolección de datos 
el cuestionario. Todo ello ha permitido obtener el siguiente resultado por medio de la prueba de 
Rho Spearman, se precisa la incidencia de la variable gestión pública por resultados en el 
desempeño laboral, puesto que el valor sig. Bilateral fue igual a 0,000, lo cual resulto menor al 
margen de error de 0,05. Esto permite corroborar la hipótesis del estudio. Además de ello se 
refuerza con el resultado del coeficiente de correlación que es equivalente a 0,800, dando a 
entender que existe una relación positiva considerable. Para luego concluir de la siguiente 
forma: que la gestión pública por resultados es calificado como baja por el 52% de los docentes 
encuestados, sin embargo un 30% de los mismos lo señalo como media y solo el 17% percibió 
que es alta. Ya que, la institución casi nunca realiza estándares de calidad, que permiten evaluar 
la eficacia de calidad de los recursos. Y por otra parte el desempeño laboral es calificado como 
bajo por el 61% de los encuestados, aunque un 22% muestra un desempeño laboral medio y solo 
el 17% se encuentra en un nivel alto. De igual manera casi nunca trabaja para mantener sus 
habilidades laborales actualizadas y casi nunca presenta un comportamiento presto a brindar 
soluciones ante hechos complicados. 








The objective of this study was to determine the incidence of public management by results 
in the performance of Teachers of the Educational Institution No. 270 of Chirapa, Lamas, 
2018. Likewise, the sample consisted of 25 teachers and 2 coordinators. pedagogical 
Likewise, we worked with a quantitative, basic and non-experimental design and correlational 
level approach and used the technique and data collection instrument for the questionnaire. 
All this has allowed obtaining the following result through the Rho Spearman test, the 
incidence of the variable public management by results in the work performance is required, 
since the sig value. Bilateral was equal to 0.000, which was less than the margin of error of 
0.05. This allows to corroborate the hypothesis of the study. In addition, it is reinforced by the 
result of the correlation coefficient that is equivalent to 0.800, implying that there is a 
considerable positive relationship. To conclude in the following way: that the public 
management by results is qualified as low by 52% of the teachers surveyed, however 30% of 
them indicated it as an average and only 17% perceived it to be high. Since, the institution 
almost never realizes standards of quality, that allow to evaluate the effectiveness of quality 
of the resources. And on the other hand, job performance is rated as low by 61% of 
respondents, although 22% show an average job performance and only 17% is at a high level. 
Similarly, he almost never works to keep his work skills up-to-date and almost never presents 
a ready behavior to provide solutions to complicated facts. 




I. INTRODUCCIÓN  
1.1. Realidad problemática 
A nivel mundial, la gestión pública vela por la administración los recursos 
disponibles, y hacerlos trabajar en favor de la población, gracias a que se destinan 
fondos presupuestarios, así como la formulación de leyes, normas y nuevos modelos 
de gestión.  
Al respecto, en 2014 se celebró el XIX Congreso Internacional del Centro 
Latinoamericano de Administración para el Desarrollo (CLAD), en el que el país 
del Ecuador fue reconocido por haber demostrado un liderazgo en cuanto a aspectos 
como el uso de la tecnología, la intervención de las personas en la gestión pública, 
la profesionalización de servidores, entre otros; Durante el mencionado encuentro, 
trascendió que la gestión pública en la nación suramericana tiene un nivel de 
aceptación del 59 por ciento, y se sitúa por  y encima de la media regional 
latinoamericana, que está en un 37 por ciento (TELESUR, 2014). 
Por otro lado, en Colombia se viene evidenciando que la gestión pública por 
resultados abarca a toda entidad pública del estado, no siendo exento las 
instituciones educativas como colegios, en las que la mejora abarca aspectos como 
el desempeño docente. Al respecto, el control del desarrollo en el trabajo de 
profesores y directivos profesores es parte de una responsabilidad nacional con la 
índole de la educación, que debe ser participe la concientización fija, tanto personal 
como conjunta. Esta evaluación constituye un factor que no posee valor para la 
optimización, partiendo del cual, con los altos ejecutivos, podrán indicar estrategias 
que orienten a la compra y desarrollo efectivo de las competencias que necesitan 
nuestros docentes para que los infantes y jóvenes del país obtengan una educación 
de una alta calidad. 
 (Ministerio de Educación, Mineducación, 2018). 
Una de las reformas a nivel de gestión pública, que se viene implementado en 
Perú, es la gestión pública por resultados, que según Ricardo Gandolfo Cortés, 




en el incumplimiento de las reglas confortando el régimen de castigos. Por lo cual, 
se toma en cuenta que es fundamental empoderar a los directivos, para que sean 
capaces de tomar decisiones adecuadas en beneficio del gobierno (Diario La Ley, 
2016). De igual manera, esta reforma viene siendo apoyada por la legislación de 
decretos, normas y leyes como el D.S. N° 042-2018-PCM, en el que se establece 
que la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública, aprobada mediante 
Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, presenta el objetivo primordial de, dirigir, 
promocionar y estructurar en las instituciones de carácter público en general, cuyo 
procedimiento de la modernización está dirigida a la gestión pública para el logro 
de resultados que causen impacto de una forma positiva en el bienestar de la persona 
y el progreso de país (El Peruano, 2018) 
En el Perú, las empresas de decenas de instituciones públicas no están 
esquematizadas de acuerdo a sus objetivos. Podría ser porque estuvieron 
esquematizadas con unas organizaciones jerárquicas poco claras en los 
procedimientos que hacen para dar su servicio de forma adecuado y sensato. La gran 
parte de entidades no poseen los recursos ni capacidades para mejorar sus 
procedentitos. Por otro lado, uno de las complicaciones esenciales es la articulación 
separada entre lo que es los sistemas administrativos. Asimismo, solo le importa 
responsabilizarse cumpliendo sus funciones sin buscar el beneficio de los individuos 
(Chanamé, 2017, párr. 1-4). 
De igual manera, en el Perú el actual modelo es ineficaz, pues carece de 
recursos e incentivos suficientes para promover un cambio hacia la calidad en el 
comportamiento del docente y en la gestión del director del colegio público. La 
precarización de sus sueldos los hace sentir maltratados y, por ende, la ausencia de 
compromiso es la cultura que prima entre ellos (siempre con honrosas excepciones) 
(Dextre, 2017, párr. 3-5). 
En el Distrito de Rumizapa, de la Provincia de Lamas, de la Región de San 
Martin, gran parte de los trabajadores (docentes, coordinadores, personal 




presentando bajos niveles de desempeño, mismos que se traducen en el 
incumplimiento pleno de las funciones y actividades que se les son entregados. Al 
conversar con el personal, manifiestan que el problema tiene relación con el hecho 
de que no los provisionan de forma adecuada las herramientas y materiales que 
necesitan para ejercer su trabajo, no se hacen las reuniones para coordinar las 
acciones de la institución, el líder siempre quiere tener la razón y nos hacer caso a 
las necesidades presentadas, etc. Todos estos problemas reflejan deficiencias en 
cuanto a la gestión que lidera el director, especialmente en cuanto a la planificación, 
y organización de las funciones que se hace para el bien de la Institución y de los 
alumnos. 
1.2. Trabajos previos  
A nivel internacional  
Altaba, C. (2009). En su trabajo de investigación titulado: La Nueva Gestión 
Pública y La Gestión por Competencias. (Tesis de doctorado). Universidad Rovira 
I Virgili, Reus, España. Además, el tipo de estudio fue descriptivo-exploratorio, en 
donde se empleó una muestra compuesta por el registro de gestiones. El instrumento 
fue la guía de entrevistas. Concluyo que:  
Se logró desbloquear todo el contexto político que embarca las gestiones en todos 
los gobiernos realizados, permitiendo a su vez enmarcar una línea de investigación 
futura, en el que todos los centro educativos dependen de las normatividades 
vigentes y las que se están emanando actualmente, así mismo es determinante 
considerar la gestión pública en las I.E ya que con el progreso de niños sin 
analfabetismo la nación crece intelectualmente, para que en el futuro aporten para 
el país, además de ello se genera competencia entre sectores, áreas o ámbitos, ya 
que también en el ámbito de agricultura, economía, transporte, infraestructura, la 
implementación de una buena gestión es derogar la burocracia en cualquier nación.  
Latorre, A. (2012). En su trabajo de investigación titulado: La Gestión de 
Recursos Humanos y el Desempeño Laboral. (Tesis de doctorado). Universidad de 




donde la muestra fue conformada, por de 47 organización (A) de España, una 
muestra de 149 organizaciones (B) y una muestra de 218 organizaciones (C), los 
instrumentos fueron las encuestas, entrevistas, fichas de investigación. Concluyó 
que: 
La vinculación que hay entre los RR. HH y el desarrollo de los empleados es 
significativamente positiva, ya que muchas veces la selección del personal tiene que 
ser la más precisa para que el colaborador no se sienta desmotivado en su centro de 
labor, para todo ello las capacitaciones que se realizan previo a la selección del 
personal es importante ya que son etapas de prueba para verificar si el colaborador 
fue el correcto, y todo esto influye a su vez en la gestión que se emana. 
Sanz, P. (2015). En su trabajo de investigación titulado: La Gestión del 
Capital Humano en el Ámbito de la Administración Pública: Su Importancia para 
la Implementación de un Modelo de Gestión por Resultados. (Tesis de Pregrado). 
Universidad de Buenos Aires. Argentina. La investigación fue de diseño de 
exploratoria, y tuvo una muestra conformada por documentación pública, 
aplicándose para ello el análisis documental, entrevistas, y fichas de investigación. 
Concluyó que:  
La administración actual de los RR. HH en cuanto a la gestión pública no presenta 
relación entre el modelo de gestión de resultados, dicho patrón es muy burocrático, 
trayéndose consigo retrasos en todos los procedimientos por lo que se requiere 
implementar con estrategias que aporten a la administración del talento del personal 
en simplificar la administración pública, así mismo el reclutamiento como la 
selección del personal es importante ya que esto conlleva al éxito de la organización, 
muchos de los trabajadores son interesados y por ende la motivación de seguir 
laborando como el primer día se agotan y esto ocasionan problemas en las gestiones 
emanadas.  
A nivel Nacional 
Calagua, J. (2015). En su trabajo de investigación titulado: Gestión del 




Ministerio de Agricultura y Riego, 2015. (Tesis de maestría). Universidad Cesar 
Vallejo, Lima, Perú. El presente estudio fue de tipo descriptivo no experimental de 
corte transversal, y consideró 94 colaboradores administrativos a quienes se 
aplicaron encuestas, fichas de análisis documental y entrevistas en la muestra. 
Concluyó que:  
En función a los resultados que hay una correlación significativa del 0.88 siendo 
alta y positiva, en cuanto a la variable de gestión de RRHH y el desempeño de los 
colaboradores, así mismo el desarrollo de las rivalidades laborales y la incentivación 
reforzarían la disposición de los colaboradores del Minagri de Lima. Así mismo es 
importante mencionar que el talento humano influye directamente ya que muchos 
de sus dimensiones como la selección, reclutamiento son crucial para que el 
desempeño laboral de los administrativos o colaboradores sea la más eficiente.  
Lipa, R. (2016). En su trabajo de investigación titulado: Control Interno y su 
Relación con el Proceso de Gestión Pública en la Corte Superior de Justicia de 
Junín en el Año 2014. (Tesis de maestría). Universidad Norbert Wiener, Perú, Lima. 
Se trabajó bajo un diseño descriptivo-correlacional, trabajando con una muestra de 
30 colaboradores, con el apoyo en cuestionarios. Concluyó que:  
Entre el control interno y el proceso de gestión pública si se presenta confiabilidad 
y valides entre ellas analizadas previamente con fórmulas estadísticas. Siendo poco 
efectiva en la corte superior de Junín. Así mismo la segunda variable también ésta 
en un estado deficiente con respecto a la corte superior de Justicia, por último se 
concluye que la hipótesis señala es significativa y por ende aceptada, ya que el 
control interno publico ésta constantemente interviniendo en todo el proceso de 
gestión pública y, por ende, es necesario tener un buen control interno para mejorar 
el procedimiento GP en cuanto a la corte superior de Justicia de Junín.  
Veliz, J. (2017). En su investigación titulada: Gestión del conocimiento y 
desempeño laboral según el personal de la Secretaría de Gestión Pública de la 
Presidencia del Consejo de Ministros, Lima, 2016. (Tesis de maestría). Universidad 




correlacional y el diseño fue no experimental, se tomó en cuenta una muestra 
compuesta por 114 colaboradores, a quienes se aplicaron cuestionarios. Concluyo 
que:  
La vinculación que existe entre la gestión del conocimiento (Know how) y el 
desempeño de los colaboradores es significativamente positiva por lo que la 
hipótesis es válida del investigador, y no se toma en cuenta la hipótesis nula. Así 
mismo el Know how se relacionada positivamente con la flexibilidad y 
responsabilidad institucional, de igual manera, la variable existe una relación 
significativa con respecto a la competencia técnica, esto quiere decir que la gestión 
de conocimiento es importante para cualquier consecuencia que se desarrolle en el 
desempeño laboral. 
López, M. (2017). En su trabajo de investigación titulado: La motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL – Daniel Alcides Carrión – 
Yanahuanca Pasco – 2016. (Tesis de maestría). Universidad Nacional de 
Educación, Lima, Perú. Se trabajó bajo un estudio del tipo descriptivo-correlacional 
y un diseño no experimental, tomándose a 244 colaboradores como muestra, con a 
quienes se aplicaron cuestionarios. Concluyo que:  
El desempeño del personal en la UGEL se ve afectada a consecuencia de la 
motivación, por lo que es necesario estar al margen de todas las gestiones dispuestas 
por la administración, además de que es importante motivar al personal para que se 
esté desempañando bien en sus laborales ya que todo esto se ve reflejado en los 
resultados, siendo la población la que se ve beneficiada por todas las actividades 
que realice. 
Rojas & Vílchez (2018). En su trabajo de investigación titulado: Gestión del 
Talento Humano y su Relación con el Desempeño Laboral del Personal del Puesto 
de Salud Sagrado Corazón de Jesús – Lima, enero 2018. (Tesis de maestría). 
Universidad Norbert Wiener, Lima, Perú. Investigación de diseño descriptivo no 
experimental, que contó con 50 colaboradores como muestra, a los que se aplicó las 




Existe una incidencia estadísticamente directa y significativa en cuento a las 
variables de la GTH y del desempeño laboral de los, al igual que la relación del 
talento humano y la calidad de trabajo, y la GTH con el trabajo en equipo, por lo 
que se infiere que para un buen desempeño laboral, la gestión tiene que ser la más 
eficiente y precisa ya que muchas veces al efectuarse de una forma incorrecta, se ve 
afectada la organización en tiempos posteriores. 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
1.3.1. Gestión pública por resultados 
Definiciones:  
Según el Instituto de Ciencias Sociales y Políticas Públicas (2016) (INCISPP), 
la Gestión Pública dirigida a resultados (GPR) es una herramienta que tiene como 
finalidad, el facultar a las empresas del sector público la orientación eficaz y 
comprendida del procedimiento para la generación del valor, el cual busca 
mejorarlo, garantizando una eficacia de calidad, efectividad y rapidez de su 
desarrollo, la obtención de objetivos de estado y la optimización continua de sus 
entidades (p. 1) 
La Secretaría de Gestión Pública (2015), señala que: la gestión pública actual 
es una administración dirigida a resultados a las necesidades de las personas. Esto 
es una administración en la que los miembros públicos con aptitud e incentivados 
se interesa en lo que es el marco de políticas públicas de gobierno, así como 
nacionales, regionales y locales de acuerdo a las competencias que incumben a cada 
grado de gobierno, por comprender los requerimientos de las personas y estructuran 
los procedimientos de fabricación o funciones (un todo de actividades que 
convierten los enseres en los productos en lo que es la cadena de valor) por ejemplo 
los soportes (métodos de gestión) con el objetivo de convertir la materia prima en 
productos (Reglas, bienes y servicios públicos, regulaciones y seguridad jurídica) 
que nos dé como resultado una alta satisfacción de las personas, asegurando sus 




Para la Secretaría de Gestión Pública (2015), una GP dirigida a resultados se 
logrará cuando las organizaciones sean aptas de:  
Determinar objetivos reales y estructurados, a nivel sectorial, tanto de 
territorio nacional, regional y local, manifestados en logros de fabricación 
(cantidad de servicios de una establecida calidad) que brindan como producto 
final el grado de beneficio en la persona. 
Volver a determinar las materias presupuestales para aumentar el nivel de 
resultado que se espera. En otras palabras, plantear con relación a los objetivos 
el presupuesto necesario. 
Ejecutar, como también mejorar procesos productivos (Cadena de valor), el 
sostén (mantienen las estructuras pasadas), orientado al logro de producción 
(bienes/servicios) púbicos en niveles altos esperados de calidad por la 
ciudadanía, con más eficacia en la utilización de los materiales. 
Determinar un método de señaladores de desarrollo y desenlace que le 
faculten estar pendiente y tasar los bienes que se convierten en productos cuyo 
desenlace son los que las personas requieren, y utilizando los procedimientos 
más rápidos y eficientes (pp. 27-28). 
Dimensiones de la gestión pública  
Para evaluarla se empleó lo planteado teóricamente por el INCISPP (2016) y 
la Secretaría de Gestión Pública (2015), quienes señalan que la Gestión Pública por 
Resultados es una herramienta cuya actividad es posibilitar a las empresas públicas 
la orientación eficaz y constituida de su procedimiento de creación de valor, con el 
objetivo de mejorarlo proporcionando buena calidad , efectividad y eficiencia de su 
desarrollo, la secuencia de finalidades de estado y la optimización continua de sus 
organizaciones  
Planeación Estratégica. Consiste en el procedimiento de sistemas generando 




el cual provoca datos para una excelente toma de decisiones objetivo de alcanzar les 
estrategias instauradas.  
Conformado por tres fases: 
Plan Anual de Trabajo (P.A.T): Es una herramienta de administración a un 
periodo corto que faculta el proceso del proyecto educativo Institucional, que 
tiene un todo de acciones o funciones estructuradas y programadas como o es 
la comunidad educativa debe hacer para lograr las finalidades planeadas por 
la I.E en el periodo de 1 año. 
Plan Estratégico Institucional (P.E.I) Instrumento primordial en un 
procedimiento de estructuración de la Política educativa y una herramienta 
para la correcta para la asignación de los bienes, al relacionar los objetivos de 
un periodo corto y mediano con los ambientes de programación presupuestal. 
Del mismo modo faculta poseer con un panorama integral y compaginado de 
la política educativa, estableciendo el impacto que causaría poseer continuas 
limitaciones o cambios presupuestales acerca del cumplimiento de los 
objetivos determinados en los planes anuales del desarrollo educativo.  
Plan de Gestión de la Convivencia Escolar: Es una proyección que administra 
acciones establecidas en este lugar educacional, con el objetivo de 
responsabilizarse con una meta, que posee las funciones necesarias para 
fomentar responsabilidades, preferencias la vivencia y precaver el maltrato 
escolar. 
Presupuesto orientado a resultados. Constituye una táctica en la 
administración del sector público que relaciona la el asignar recursos a los 
bienes y resultados cuantificables, en conveniencia del ciudadano, carente del 
conocimiento de los resultados a llegar. Los indicadores a tener en cuenta son:  
Priorización de actividades: Es categorizar ciertas tareas como primordiales, 





Transparencia en rendición del registro en cuentas: consiste en sistematizar la 
rendición de cuentas y definir métodos de transparencia de las instituciones 
del sector público. En otras palabras, consiste en crear mecanismo y propiciar 
que las administraciones institucionales tengan la obligación de presentar las 
características de las inversiones que realizaron, como también demostrar el 
impacto en términos económicos y sociales. 
Articulación con entidades similares: Alude a la necesidad de relacionar entre 
sí los diferentes grados de gobierno y las instituciones que los conforman para 
suplementar sus recursos y aptitud, así como la alineación de objetivos y 
funciones. Genéricamente. Le incumbe a la secretaria de GP, fomentar, 
apoyar, como también ser participe en ambientes de coordinación 
interinstitucional.    
Gestión por procesos. Una administración al servicio de la persona se requiere 
modificar el modelo tradicional de la organización funcional y emigrar a una 
organización que maneje los contenidos en procesos (generar la Cadena de valor) 
en la cual, afirmen que le servicio público de su jurisdicción produzca desenlaces e 
impactos favorecedores en la ciudadanía, con recursos existentes. Los 
procedimientos son establecidos en forma de sucesión de funciones que convierte 
un ingreso/producto en un resultado final (salida), agregándole el costo 
correspondiente (de la cadena) en las etapas. Los indicadores a tener en cuenta serán:  
Mejora de condiciones de calidad: Optimización constante posee ventajas 
innegables para la organización o entidad, desarrollando la optimización frecuente 
se consigue ser mucho más productivos y ser competitivos en el mercado, ya que: 
Se obtiene una destreza mayor de conformación a los requerimientos del individuo 
y la responsabilidad de las mismas.  
Rapidez: Es una magnitud escalar que relaciona que tan rápido se realizan los 
procesos dentro de la empresa e instituciones con la finalidad de ser eficientes y 




Comodidad: Hace referencia a las actividades que realiza la persona dentro de 
una empresa e institución, es decir, si se siente a gusto o cómodo con el trabajo que 
desarrolla.  
Monitoreo, evaluación y gestión del conocimiento. El componente 
indispensable en la GPR, suele ser el procedimiento con continua recopilación y 
estudio de información obteniendo como procedimiento y resultado, como es el 
análisis del producto e impacto de las funciones, proyectos y programas ejecutadas 
por una organización, con el propósito de optimizar o respaldar el abastecimiento 
de productos o servicios a las personas. Lo que se debe de tomar en cuenta con los 
siguientes indicadores. 
Medición de la eficacia del cumplimiento de objetivos: hace referencia que 
dentro de cualquier empresa e institución se deben establecer estándares que 
faculten el cálculo de la efectividad de cuanto, a la utilización de los recursos, es 
decir, si se destinan correctamente. 
Control de la eficiencia del uso de recursos: hace referencia que toda 
organización e institución deben manejar y/o estipular responsables precisamente 
para el control de los recursos con los que cuenta la misma. 
1.3.2. Desempeño laboral  
Definición:  
Según Gil & Peiró (1997) citado por (Cabezas, 2016), afirmó que: es la 
manera en que los trabajadores ejecuten su labor. Este se estima en el momento de 
las verificaciones de su desempeño. A través del cual su empleador posee en cuenta 
componentes como es el ser aptos paran el liderazgo administración de tiempo, las 
destrezas estructuradas y la productividad para evaluar cada trabajador de manera 
personal (p. 60).  
Una función de trabajo en estados no apropiados laborales perjudica a la 
eficacia y efectividad de los procedimientos delegados al profesor universitario por 




en responder las funciones y principalmente en el estado saludable, produciendo 
poca presencia en los ambientes de clase, calidad defectuosa para los docentes, sin 
cumplir demandas para el resultado. 
Toala y otros (2017), mencionan que la conducta de los trabajadores para 
alcanzar los objetivos de la compañía, un óptimo desempeño laboral es el pilar 
primordial en una empresa es el desempeño laboral. Por lo que, tiene mucha relación 
con el comportamiento de los empleadores y los resultados alcanzados, así como la 
incentivación, de la mejor manera que se encuentre podremos desarrollar nuestra 
labor y con ello mejoraremos la producción. De tal modo que, a través de diferentes 
técnicas, ejemplo (otorgar responsabilidad, ofrecer mayor autoridad, impulsar los 
logros alcanzados) y brindar un entorno de un buen trabajo (p. 48). 
Entre las teorías acerca de los factores que influyen de alguna manera al 
desempeño laboral de los trabajadores para que su labor sea eficiente y eficaz se 
tienen a continuación: 
Maslow: conocido también como la jerarquización de necesidades del 
hombre. El planteamiento señala que mientras cumplimos con las insuficiencias 
fundamentales los individuos desempeñamos, las de menor jerarquía.  
Herzberg: existen dos factores que influyen en la persona (satisfacción e 
insatisfacción), conocida como la teoría de factores.  
McGregor: Conformada por 2 planteamientos opuestos, como primer punto 
tenemos al nivel estratégico de las organizaciones donde creen que el personal 
labora en base un prototipo de reglamentos; asimismo, como segundo punto señala 
que los colaboradores desean y requieren laborar (Teoría X y Teoría Y). 
Locke: esta teoría posee como finalidad el lograr una meta y ésta es básica 
para la incentivación, la misma que está presente en casa situación de la vida de la 




A partir de esas teorías se parte el buen desempeño de los trabajadores, de 
forma que las políticas internas adquieren un papel predominante en la motivación 
para los empleados (p. 48). 
Factores que involucran al desempeño  
De acuerdo al estudio de Toala y otros (2017), destacan que entre los factores 
principales que influencian en la optimización del desempeño laboral contamos con 
os siguientes:  
La motivación: Desde esta circunstancia se puede especificar que un aspecto 
que incentiva al personal, es el factor económico, entonces se debe de tener en 
consideración al momento de laborar en base a metas. 
Clima laboral: suele ser primordial al momento de ejecutar las diferentes 
actividades, al ser relevante la aceptación del ambiente laboral el cual optimiza el 
resultado. 
Establecimiento de objetivos: esta faculta incentiva a los trabajadores en 
determinar las metas necesarias, en un periodo de tiempo, y revelar el nivel de 
aceptación por la labor cumplida. 
Reconocimientos: procura incentivar al empleado por la responsabilidad/labor 
desarrollada en la generación del bien. Además, suele ser fundamental señalar la 
importancia del método, al brindar al colaborador el sentido de pertenencia y 
valoración, lo que mejorará el desempeño y compromiso. 
Participación de los colaboradores: este método siempre fue fundamental ya 
que incluye al empleado y que este participe altivamente en la estructuración de las 
laborales delegadas, a su vez sugiera mejorar, cambiar aspectos en los 
procedimientos para ser fortalecidos con el fin del logro óptimo de resultados (p. 
49) 




De acuerdo con Gómez & Mejía (2001) citado por (Fernández, 2009), se basa 
en el reconocimiento, tasación y administración de la productividad humana en las 
organizaciones. El reconocimiento se basas en establecer que conductas o capacidad 
se tienen que considerar a la hora de calcular la productividad del empleador (p. 43). 
Para Yerga (2003) citado por (Pablos & Biedma, 2013) afirma que el fin del 
sistema de evaluación del desempeño debe facultar: 
Entender la productividad del trabajador, tanto personal como en grupo, su 
unidad laboral, en vinculación con los fines de la organización en que están 
prestando sus oficios. 
Establecer sus necesidades, carencias, verosimilitud de desarrollo y 
requerimientos de capacitación, facilitando datos importantes conforme al 
diseño de régimen disciplinario o carrera profesional, etc. 
Facilitar datos a los trabajadores del estado con la finalidad de que estén 
conscientes de su avance y surgirles las modificaciones que requieren 
desarrollar en su conducta, destreza o actitud en vinculación con las metas de 
la organización. 
Incorporar las disposiciones personales con los de la entidad pública, 
optimizando su sentido de adopción y pertinencia (p. 11). 
Pablos & Biedma (2013), mencionan además que el desempeño humano en la 
organización es dependiente de muchas circunstancias. Cambia de un individuo a 
otra y de una circunstancia a otra, ya que es dependiente de muchos factores que 
condicionan influyendo en él. La valía del recompensar, como también el sentir la 
dependencia del rendimiento, establece una medida del empeño individual que el 
sujeto requiere de los requisitos personales del individuo y de su sensación del rol 
que debe desarrollar (p. 11) 




Chiavenato (2009), da a conocer que el desempeño laboral medido por el 
esfuerzo individual, tiene los siguientes aspectos que forman parte en el cómo; el 
significado de las retribuciones, competencias de la persona, sensación de que las 
recompensas son dependientes del esfuerzo y la sensación de la actividad (p. 246). 
Las razones fundamentales que manifiestan el interés de las empresas por tasar 
el desarrollo de sus empleadores son:  
Recompensas: estimar el rendimiento brinda un criterio sistematizado, 
facultado en demostrar un aumento de sueldo, transferencias, promociones y, 
veces consecutivas, despidos de los empleados. Es la evaluación de méritos. 
Realimentación: la evaluación facilita datos de la sensación que poseen los 
individuos con los que se relaciona el colaborador, tanto en su desarrollo, 
como de su conducta y rivalidades.  
Desarrollo: la evaluación faculta que cada colaborador tenga claro los puntos 
fuertes exactamente (lo cual podrá fijar con más intensidad en el trabajo) y los 
débiles (lo que debe de arreglar a través del entrenamiento o el desempeño 
individual). 
Relaciones: la evaluación faculta a cada empleador optimizar su vinculación 
con los individuos que lo rodean (subordinados, gerentes) por qué tiene 
conocimiento de la evaluación de su desempeño. Percepción. La evaluación 
concede a cada trabajador medios para tener en cuenta que los individuos de 
su alrededor piensan con en favor a él. Aquello mejora la sensación que tienen 
de su propia persona y su entorno social. 
Potencial de desarrollo: evaluar facilita métodos que dan noción clara del 
grado de desempeño en los trabajadores, asimismo, para lograr establecer un 
plan de evaluación del desempeño, continuidad, profesiones, etc. 
Asesoría: evaluar brinda, a los responsables de los RR. HH, criterios útiles en 




Modelo de desempeño laboral propuesto por Koopmans. 
De acuerdo a Koopmans (2014) citado por (Gabini & Salessi, 2016), afirma 
que el desempeño laboral es uno de las definiciones que mayor atención necesita 
por parte de los estudios de conducta organizacional. Seguramente, su 
reconocimiento sea debido a la competitividad y productividad en la entidad, y estén 
íntimamente relacionadas al desarrollo personal de sus colaboradores. De allí que 
reconocer sus concluyentes y determinantes se consideró uno de los objetivos 
primordiales para las personas que investigaron. Asimismo, respecto a las variables 
predecibles, se resalta la conmoción de la autoeficacia, la carencia de alcanzar los 
objetivos y alguna que otra variable relacionados con el ambiente laboral, como son 
los de soporte organizacional, el sistema de recompensas y las percepciones de 
justicia, además siguiendo los nuevos pensamientos acerca de los factores que 
pueden contribuir al rendimiento laboral se tiene al empoderamiento psicológico y 
el compromiso laboral (p. 32). 
Díaz Cabrera et al. (2014); Aguinis, Joo y Gottfredson (2011), señalan que 
existen beneficiarios en la gestión del desempeño. Como beneficiario número uno 
está, los trabajadores, quien son los que pueden experimentar una autoestima alta, 
entender mejor las conductas y resultados que necesite su posición, y, reconocer de 
la mejor manera una ruta para aumentar sus fortalecer y reducir sus flaquezas. Como 
punto segundo, los miembros, aquellos que producen una fuerza de trabajo mucho 
más incentivada para desarrollarse, obtienen una mayor autoridad entre sus 
miembros, haciendo de sus trabajadores que están a nivel de la competencia, 
aprovechan a diferenciar entre un óptimo rendimiento y uno malo, y teniendo una 
comunicación mucho más entendible con los trabajadores sobre su desempeño. 
De acuerdo a ello, (Koopmans, 2014) citado por (Gabini & Salessi, 2016) 
menciona que: El desempeño laboral es aquel conjunto de conductas que son 
importantes para los logros organizacionales y se hallan bajo el control de la 
persona, dada su naturaleza y la predisposición existente que lo procrea como un 




Dimensiones del desempeño laboral  
Koopmans (2014), citado por (Gabini & Salessi (2016) Es el conjunto de 
conductas que son importantes para los logros organizacionales y se hallan bajo el 
control de la persona, dada su naturaleza y la tendencia vigente que lo concibe como 
un constructo multidimensional. Actualmente existe el consenso de considerarlo 
como los comportamientos orientados a las tareas (p. 33). 
Rendimiento en la tarea: La primera dimensión comprende el comportamiento 
relativo a las asignaciones técnicas del cargo. 
Planificación y organización del trabajo, concierne a la capacidad del 
colaborador para fijarse metas a concretar, desarrollando una programación 
adecuada de tareas que permita organizar sus tareas de forma eficiente para 
culminarlas en el plazo exigido. Orientación a resultados, implica la realización de 
tareas con eficiencia, cuyos resultados registrados se direccionen a las metas 
asignadas, logrando cristalizarlas en un periodo exigido.  
Eficiencia laboral, implica emplear los recursos de forma óptima para ejecutar 
sus labores correspondientes, cuyos rendimientos o resultados productivos 
generados concuerden con las metas asignadas (p. 33) 
Rendimiento en el contexto: Abarca aquellas actividades orientadas a amparar 
el entorno personal y mental en donde se desarrolla el centro técnico. 
Tomar iniciativa, énfasis en asumir tareas desafiantes de forma espontánea, 
que permitan fortalecer sus competencias como habilidades, incorporando nuevas 
soluciones creativas a problemas no frecuentes.  
Cooperación con otros, involucra la capacidad del colaborador para efectuar 
un trabajo en conjunto con sus compañeros labores a fin de alcanzar las metas 




Rendimiento adaptativo: El rendimiento adaptativo se orienta al grado hasta 
el cual un individuo es capaz de adaptarse a los cambios relacionados al rol laboral 
o a su ambiente. 
Lidiar con situaciones de trabajo inciertas e impredecibles, concierne a la 
capacidad para afrontar escenarios intempestivos, actuando de forma flexible, 
efectuando ajustes respectivos en determinadas tareas.  
Resolver problemas difíciles, concierne al comportamiento adoptado por el 
colaborador para enfrentar escenarios complejos, procurando diseñar soluciones 
eficaces que permitan resolver los problemas engorrosos (p. 33). 
1.4. Formulación del problema  
Problema general 
¿De qué manera la gestión pública por resultados incide en el desempeño laboral del 
personal de la Institución Educativa N° 270 de Chirapa, Lamas, 2018? 
Problemas específicos 
¿Cuál es el nivel de gestión pública por resultados en la Institución Educativa N° 
270 de Chirapa, Lamas, 2018? 
¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa 
N° 270 de Chirapa, Lamas, 2018? 
1.5. Justificación del estudio.  
Justificación por Conveniencia 
El estudio resulta conveniente debido a que la información fue recabada de fuentes 
primarias, ya que el investigador cuenta con acceso a la institución en donde se 
efectuó el estudio, permitiendo de esta manera conocer la incidencia de la gestión 
pública por resultados en el desempeño del personal docente en la I.E. N° 270 de 





Por medio del desarrollo de soluciones en pos de la mejora educativa y gestión de 
la institución, la población de Chirapa fue el principal beneficiado, pues se pudo 
entregar una educación de calidad a los estudiantes, cuyos valores y principios 
constituirán la mejora de la sociedad.  
Justificación teórico 
Se justifica de manera, teórica, dado que, se muestran sustentos teóricos fiables 
durante el desarrollo de la misma, siendo, por ejemplo, que para la variable gestión 
pública el autor corporativo fue el INCISPP (2016), mientras que para el desempeño 
laboral se realizó en base al Modelo Koopmans citado por Gabini & Salessi (2016), 
por su concordancia con la realidad evidenciada en la institución objeto de estudio, 
que faculte el desarrollo en ambas variables.  
Justificación práctica 
La investigación permitió llevar a cabo un estudio real en el que se analizará la 
incidencia que tiene la gestión pública por resultados del desempeño de los docentes 
de la I.E. N° 270 de Chirapa, de forma que beneficiará a la institución abarcando su 
problemática.  
Justificación Metodológica 
Se empleó lineamientos expuestos por constructos de calidad basados en el libro de 
Metodología de la Investigación, redactado por Hernández, Fernández & Baptista 
(2014), lo que constituye un referente de valiosas investigaciones. Además, se han 
elaborado instrumentos de acuerdo a las dimensiones e indicadores para medir cada 
variable, aquellas que han sido validadas y son confiables, de manera que servirá 




La gestión pública por resultados incide significativamente en el desempeño laboral 





 El nivel de gestión pública por resultados realizada por los Docentes de la 
Institución Educativa N° 270 de Chirapa, Lamas, es bajo. 
 
 El nivel de desempeño laboral de los Docentes de la Institución Educativa N° 





Determinar la incidencia de la gestión pública por resultados en el desempeño 
Laboral de los Docentes de la Institución Educativa N° 270 de Chirapa, Lamas, 
2018. 
Objetivos específicos 
 Identificar el nivel de gestión pública por resultados realizada por los Docentes 
de la Institución Educativa N° 270 de Chirapa, Lamas, 2018. 
 Identificar el nivel de desempeño Laboral de los Docentes de la Institución 








II. MÉTODO  
2.1. Diseño de investigación.  
Tipo de Investigación  
La presente investigación es de tipo cuantitativo, porque se recurrió al análisis 
estadístico con el fin de medir el estado de las variables y el grado de relación entre 
estas variables. 
Diseño de Investigación  
El diseño del estudio fue no experimental y de corte transversal, debido a que a efectos 
de cumplir con los objetivos, no fue necesaria la manipulación o alteración de las 
variables por medio de la intervención y experimento del investigador. De igual manera, 
este diseño cuenta con un nivel correlacional, porque busca determinar relación entre 
las variables (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014, p. 152). 
Asimismo los autores antes mencionados señalan que un diseño de corte transversal 
dentro de una investigación, trata recopilar información en un solo periodo de tiempo, 
por lo que los resultados que se obtengan solo pertenecerán a dicho año (Hernández, 
Fernández, & Baptista, 2014, p. 154). 






En la cual: 
M  = Docentes de la I.E. N° 270 de Chirapa.  
X  = Gestión pública por resultados 
Y  = Desempeño laboral 










2.2. Variables, operacionalización.     
Variables 
Variable independiente: Gestión pública por resultados 













La Gestión Pública por Resultados 
es un marco conceptual cuya 
función es facilitar a las 
organizaciones públicas la 
dirección efectiva e integrada de su 
proceso de creación de valor, con 
la finalidad de optimizarlo 
asegurando la máxima eficacia, 
eficiencia y efectividad de su 
desempeño, la consecución de 
objetivos de gobierno y la mejora 
continua de sus instituciones 
(Instituto de Ciencias Sociales y 
Políticas Públicas, 2016) 
La variable será 
evaluada mediante lo 
estipulado den “la 
Política Nacional de 
Modernización de la 
Gestión Pública”, 





resultados, gestión por 
procesos, seguimiento, 




Plan Anual de Trabajo 
Ordinal 
Plan Estratégico Institucional 
Plan de Gestión de la Convivencia Escolar 
Presupuesto por 
Resultados 
Priorización de Actividades 
Transferencia en la Rendición de Cuentas 
Articulación con entidades similares 
Gestión por Procesos 




y gestión del 
conocimiento 
Medición de la eficacia del cumplimiento de 
objetivos 
Control de la eficiencia del uso de recursos 
 
 
    
Desempeño 
Laboral 
Es el conjunto de comportamientos 
que son relevantes para las metas 
organizacionales y se encuentran 
bajo el control del individuo, dada 
su naturaleza y la tendencia 
vigente que lo concibe como un 
constructo multidimensional. 
Actualmente existe el consenso de 
considerarlo como los 
comportamientos orientados a las 
tareas Koopmans (2014) citado por 
(Gabini & Salessi, 2016, p.33).  
La variable 
desempeño laboral 
será medida de 
acuerdo a tres 
dimensiones, entre 
ellas tenemos: 
Rendimiento de tareas, 
rendimiento 
contextual, y el 
rendimiento 
adaptativo. 
Rendimiento en la tarea 







Resolver problemas difíciles 
Lidiar con situaciones de trabajo inciertas 






2.3. Población y muestra 
Población  
La presente investigación fue compuesta por el personal docente de la I.E. N° 270 de 
Chirapa, Lamas 2018, la cual lo conforman un total de 26 personas, quienes a 
continuación serán detalladas de acuerdo al cargo específico que tienen dentro de la 
institución: 




Profesores Nombrados 13 




La muestra estuvo conformada por 23 profesores o docentes. 
 
Criterios de inclusión: 
Todo el personal docente de la Institución Educativa N° 270 de Chirapa, Lamas, que 
tengan por lo menos laborando dos años. 
 
Criterios de exclusión: 
Fue excluido el resto del personal que tenga menos de 2 años laborando en la I.E. N° 
270 de Chirapa, Lamas. 
 
No se tomó en cuenta al personal que no desempeñen labores de docencia dentro de la 









2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica  
La técnica empleada del estudio, en la primera variable es la encuesta, la misma que 
servirá para recopilar información primaria de datos, la cual se aplica por medio de 
preguntas elaboradas con criterio y de acuerdo al marco teórico presentado en la 
investigación, está dirigida a una muestra de individuos, seleccionados previamente 
por técnicas metodológicas y estadísticas. En tanto que, para la segunda variable, se 
aplicará la observación directa, pues por medio de una guía los directores deberán 
de evaluar el trabajo de los docentes y sub coordinadores (Ñaupas, Mejía, Novoa, 
& Villagómez, 2014).  
Instrumentos  
Elaborado en base a los indicadores o ítems, de las variables en estudio, las mismas 
que permitieron brindar la información necesaria con el fin de lograr los objetivos 
del estudio, este instrumento corresponde a un cuestionario y una guía de 
observación, el mismo que tuvo una escala de medición de tipo Likert. Para la 
primera variable, gestión pública, el cuestionario que estará conformado por 13 
interrogantes y consta con alternativas de respuesta múltiple cuya valoración oscila 
entre 1 a 5 puntos, se detalla: Nunca (1 pto.), casi nunca (2 ptos.), a veces (3 ptos.), 
Casi siempre (4 ptos.) y Siempre (5 ptos.), planteando como mínimo un puntaje de 
13 y un máximo de 65. 
La variable de gestión pública  se categorizará en: 
Deficiente:  13 – 29 puntos 
Regular: 30– 46 puntos 
Eficiente:  47 – 65 puntos 
Para la segunda variable del desempeño laboral, el cuestionario estuvo conformado 
por 12 interrogantes y consta con alternativas de respuesta múltiple cuya valoración 




ptos.), Casi siempre (4 ptos.) y Siempre (5 ptos.), planteando como mínimo un 
puntaje de 12 y un máximo de 60. 
El nivel de desempeño se categorizará en: 
Nivel bajo:  12 – 27 puntos 
Nivel medio: 28 – 43 puntos 
Nivel alto:  44 – 60 puntos 
 
Validez  
En la validación de los instrumentos elaborados, se empleó el criterio de 
especialistas, para que de forma representativa siendo expertos y conocedores de los 
temas de estudio en ésta investigación, darán el visto bueno y la validación de la 
coherencia a las preguntas, conformando por tres docentes especialistas a la  línea 
de investigación, que garantice a los instrumentos elaborados permitan obtener la 
información crucial para cumplir los objetivos del presente estudio, con los 
siguientes: 
Dr. Gabriela del Pilar Palomino Alvarado, Docente universitaria. 
Dr. Ariett Vásquez Pinedo, Directora. 
Mg. Rossana Gonzales Sánchez, Administrador.  
Confiabilidad  
Para la evaluación de la confiabilidad de los instrumentos tanto de la variable 
Gestión pública por resultados y del Desempeño del personal docente, se hizo uso 
de la prueba piloto, el mismo que consiste en evaluar la relación existente entre cada 
uno de los ítems, en relación a la suma total, denominada Alfa de Cronbach, a 











Se ejecutó el test de fiabilidad de alfa de Cronbach, consiguiéndose una valoración 
de 0,787 considerándose el instrumento de fuerte confiabilidad para el instrumento 
Gestión Pública por resultados. Referente a la ejecución del test de Alfa de Cronbach 
para la variable Desempeño Laboral, se encontró un valor de 0,853. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Una vez obtenidos los instrumentos aplicados a la muestra, se procederá a tabular 
cada una de las encuestas, para ello se empleó el programa estadístico SPSS, para 
obtener las frecuencias, y así posteriormente trasladarlas al programa Microsoft 
Excel y realizar las tablas y figuras, finalmente se procederá a desarrollar cada uno 
de los objetivos planteados en ésta investigación, interpretando cada una de las 
tablas y figuras de los instrumentos. Cabe mencionar que, de acuerdo al nivel de 
estudio, se procederá a realizar la relación existente de las variables Gestión Pública 
por Resultados y Desempeño laboral, así como también la incidencia existente de la 
Gestión pública en el desempeño de los docentes de la I.E. N° 270 de Chirapa, 
Lamas 2018. 
Se empleó la estadística descriptiva para realizar el análisis de las medidas de 
tendencia central y dispersión: frecuencia, porcentaje, media aritmética, desviación 
estándar, y para responder a los objetivos y comprobar la hipótesis se utilizó la 
estadística inferencial la prueba no paramétrica Rho de Spearman para establecer la 
relación que existe entre ambas variables. Este coeficiente toma valores entre -1 y 
1, indicando si existe una dependencia directa (coeficiente positivo) o inversa 





















2.6. Aspectos éticos 
De acuerdo a lo descrito por los autores (Cruz, Olivares y Gonzáles, 2014), los 
considerados como aspectos éticos se determinan por acciones que tienen que ver 
con las responsabilidades de los investigadores, estas por lo general son: 
- Discrecionalidad: ya que las aplicaciones de los instrumentos fueron realizadas 
de manera anónima sin publicar los nombres de los encuestados, con la finalidad 
de poder generar mayor libertad en responder los cuestionarios.  
 
- Veracidad: la problemática aborda un caso real con información la cual es 
respetado, con teorías válidas que guardan relación coherente con lo abordado, 
los cuales fueron citados de acuerdo a la normativa APA, respetando la propiedad 
intelectual de quienes aportaron teorías a las que se encuentra sujeta el estudio.  
 
- La discrecionalidad: la investigación tras la aplicación de los instrumentos no 
revelará la identidad de los encuestados de manera que ésta fue aplicada de 
manera anónima. 
- La neutralidad: La posición del investigador en cuanto a la aplicación de los 




investigador no intervendrá ni manipulará datos para el beneficio propio, 
empleando datos fidedignos y confiables, que podrán dar solución a los objetivos 
establecidos. 
- La confiabilidad: la investigación muestra confiabilidad, para los aportes y 




























III. RESULTADOS   
3.1. Identificar el nivel de gestión pública por resultados realizada por los Docentes 
de la Institución Educativa N° 270 de Chirapa, Lamas, 2018.  
Tabla 1 












Figura 1. Tipos de niveles de Gestión Pública por Resultados en los docentes de la Institución   
Educativa N° 0270- Chirapa. 
Fuente: Cuestionario aplicado a los Docentes de la Institución Educativa N° 270- Chirapa. 
Interpretación: 
En la tabla y figura 1 se puede comprobar que la GPR es calificada como baja por 
el 52% del personal docente encuestado, sin embargo, un 30% de los mismos lo 












Calificación Escala fi % 
Deficiente       13      - 29   Ptos. 12 52% 
Regular       30      - 46   Ptos. 07 30% 
Eficiente       47      - 65   Ptos. 04 17% 




demostraron debido a que la mayoría de los profesores afirmaron en que casi nunca 
en la Institución Educativa se cuenta con un Plan Anual de Trabajo, P.E.I., en la cual 
se establece los objetivos, actividades e indicadores. De igual manera, calificaron al 
hecho de que casi nunca las actividades que se realiza buscan mejorar la calidad de 
enseñanza. Además la institución casi nunca realiza estándares de calidad, que 
permiten evaluar la eficacia de calidad de los recursos. 
3.2. Identificar el nivel de desempeño Laboral de los Docentes de la Institución 







   
Fuente: Cuestionario aplicado a los Docentes de la Institución Educativa N° 270- Chirapa. 
 
 
      
 














Calificación           Escala fi % 
Baja   12      - 27   Ptos. 14 61% 
Media   28      - 43   Ptos. 5 22% 
Alta   44      - 60   Ptos. 4 17% 




Fuente: Cuestionario aplicado a los Docentes de la Institución Educativa N° 270- Chirapa. 
 
Interpretación 
En la tabla y figura 2, se corrobora que el desempeño laboral es calificado como 
bajo por el 56% de los encuestados, aunque un 24% muestra un desempeño laboral 
medio y solo el 20% se encuentra en un nivel alto. Esto se dio debido a que casi 
nunca planifica de manera óptima sus actividades para culminar las metas asignadas. 
De igual manera casi nunca el docente trabaja para mantener sus habilidades 
laborales actualizadas y casi nunca presenta un comportamiento idóneo para brindar 
soluciones ante hechos complicados. 
3.3. Determinar la relación entre el  nivel de gestión pública por resultados y el 
desempeño Laboral de los Docentes de la Institución Educativa N° 270 de 
Chirapa, Lamas, 2018. 
 
Tabla 3 
Relación entre las variables: Gestión Pública por Resultados y Desempeño 
Laboral 
    Desempeño laboral 
TOTAL 





Deficiente 3 2 0 5 
Regular 5 3 4 12 
Eficiente 4 2 0 6 
TOTAL 12 7 4 23 
 
Prueba de Hipótesis:  
Luego de conocer de manera descriptiva cada uno de las variables objeto de estudio, se 
aplicó el estadístico de correlación de Spearman con la finalidad de establecer la relación 
entre las variables, para lo cual nos planteamos la siguiente hipótesis estadística: 
Ho: El nivel de gestión pública por resultados realizada por los Docentes de la 




Hi: El nivel de desempeño Laboral de los Docentes de la Institución Educativa N° 270 
de Chirapa, Lamas, es inadecuado. 
Nivel de significación:  
El nivel de significancia teórica es α = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad 
del 95%. 
Regla de decisión: 
Rechazar la Ho cuando la significación observada “p” es menor a α. 
No rechazar la H1 cuando la significación observada “p” es mayor a α. 
Tabla 4 









Para determinar la incidencia de la gestión pública por resultados en el desempeño del 
personal docente de la I.E.  N° 270 de Chirapa, Lamas, se realizó la aplicación de la 
prueba de correlación de Pearson, evidenciando un valor sig. Bilateral fue igual a p = 
0,000, lo cual resulto menor al margen de error de 0,05. Esto permite aceptar la hipótesis 
de investigación planteada. Además de ello se refuerza con el resultado del coeficiente 
de correlación que es igual a 0,789, que equivale a un 78,9%, dando a entender que 
existe una correlación positiva alta entre ambas variables. 
 







por Resultados  
Correlación de Pearson 1 ,789** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 23 23 
Desempeño 
laboral 
Correlación de Pearson ,789** 1 
Sig. (bilateral) ,000  





La gestión pública por resultados, en otras palabras, es obtener buenos resultados en 
el planeamiento estratégico, el presupuesto, gestión por procesos en donde se incluye el 
verdadero seguimiento en cuanto a la gestión realizada por el personal docente de la I.E.  
N° 270 de Chirapa, Lamas, 2018, sin embargo, se pudo ejecutar que la gestión pública por 
resultados es calificada como baja por el 52% de los docentes encuestados, sin embargo, 
un 30% de los mismos lo señalo como media y solo el 17% percibió que es alta. Asimismo, 
los resultados lo evidenciaron debido a que la mayoría de los profesores afirmaron que 
casi nunca cuentan con un plan anual de trabajo, donde se establece los objetivos, 
actividades e indicadores. Asimismo, calificaron que casi nunca las actividades que se 
desarrollan buscan mejorar la calidad de enseñanza. Además, la institución casi nunca 
realiza estándares de calidad, que permiten evaluar la eficacia de calidad de los recursos. 
Concordando con Sanz, A. (2015) el cual concluye que el reclutamiento como la selección 
del personal es importante ya que esto conlleva al éxito de la organización, muchos de los 
trabajadores son interesados y por ende la motivación de seguir laborando como el primer 
día se agotan y esto ocasiona problemas en las gestiones emanadas.  
En cuanto al desempeño del personal docente de la I.E.  N° 270 de Chirapa, Lamas, 
2018, se evidenció que el desempeño laboral como tal, es calificado como bajo por el 61% 
de los encuestados, aunque un 22% muestra un desempeño laboral medio y solo el 17% 
se encuentra en un nivel alto. Esto se dio debido a que casi nunca planifica de manera 
óptima sus actividades para culminar las metas asignadas. De igual manera casi nunca 
trabaja para mantener sus habilidades laborales actualizadas y casi nunca presenta un 
comportamiento presto a brindar soluciones ante hechos complicados. Esto se corroboró 
con Latorre, A. (2012) el cual concluyó la presencia de relación entre los RR.HH y el 
desempeño del personal y que es significativamente positiva, ya que muchas veces la 
selección del personal tiene que ser la más precisa para que el colaborador no se sienta 
desmotivado en su centro de labor, para todo ello las capacitaciones que se realizan previo 
a la selección del personal es importante ya que son etapas de prueba para verificar si el 




El presente estudio se tuvo como objetivo principal establecer la incidencia que 
existe entre la GPR en el desempeño de los Docentes de la I.E. N° 270 de Chirapa, Lamas, 
2018. No sin antes de haber realizado la búsqueda respectiva por medio de los siguientes 
autores donde se específica las dimensiones e indicadores de ambas variables que se 
debían tomar en consideración. Es así que por medio del INCISPP (2016) y la Secretaría 
de Gestión Pública (2015) y Koopmans (2014) citado por (Gabini & Salessi, 2016).  
Permitió llegar a obtener las dimensiones y gracias a todo ello fue razonable 
desarrollar los instrumentos que básicamente estuvo dirigido a la Institución Educativa N° 
270 de Chirapa, Lamas. Por lo cual se obtuvo que, a partir de la correlación de Pearson, 
se precisa la incidencia de la GPR en el desempeño laboral, puesto que el valor sig. 
bilateral fue igual a 0,000, lo cual resulto menor al margen de error de 0,05. Esto permite 
aceptar la hipótesis de investigación planteada. Además de ello se refuerza con el resultado 
del coeficiente de correlación que es igual a 0,789, esto equivale a 78.9% dando a entender 
que existe una relación positiva considerable. Concordando con Veliz, J. (2017), el mismo 
que en su trabajo de investigación llegó a concluir que la variable gestión del conocimiento 
se relaciona positivamente con la flexibilidad y compromiso institucional, de igual 
manera, la variable gestión del conocimiento existe una relación significativa con respecto 
a la competencia técnica, esto quiere decir que la gestión de conocimiento es importante 


















V. CONCLUSIÓN.  
5.1. Se determinó que, a partir de la ejecución del test de Rho Spearman, se precisa la 
incidencia de la variable gestión pública por resultados en el desempeño laboral, 
puesto que el valor sig. Bilateral fue igual a 0,000, en la resulto inferior al margen 
de error (0,05). Esto permitió aceptar la hipótesis de investigación planteada. 
Además de ello se reforzó con el resultado del coeficiente de correlación que es 
igual a 0,789, dando a entender que existe una relación positiva considerable. 
 
5.2. Se identificó el nivel de la gestión pública por resultados, el mismo que fue 
calificado como baja por el 52% de los docentes encuestados, sin embargo, un 30% 
lo señalo como media y solo el 17% percibió que es alta. Se evidenció que la 
mayoría de los profesores afirmaron que, casi nunca cuentan con un plan anual de 
trabajo, donde se establece los objetivos, actividades e indicadores. Asimismo, 
calificaron que casi nunca las actividades que se desarrollan buscan mejorar la 
calidad de enseñanza.  
 
5.3. Se identificó el nivel de desempeño laboral, donde el 61% de los docentes se percibe 
con un nivel bajo de desempeño, aunque un 22% muestra un desempeño laboral 
medio y solo el 17% se encuentra en un nivel alto. Esto se dio debido a que casi 
nunca planifica de manera óptima sus actividades para culminar las metas asignadas. 
De igual manera casi nunca trabaja para mantener sus habilidades laborales 
actualizadas y casi nunca presenta un comportamiento presto a brindar soluciones 













VI. RECOMENDACIONES.  
 
6.1. A los futuros investigadores, desarrollar muchos más estudios referentes a las 
variables de estudio gestión de pública por resultados y desempeño laboral, no 
solamente en instituciones educativas, sino también en entidades del sector público, 
con el fin de conocer también la realidad en la que se encuentran y en caso de 
presentar similar problemática, plantar alternativas que permitan dar una solución.  
 
6.2. Al Director de la I.E. de Chirapa, reforzar los planes estratégicos y proceso con el 
propósito de cumplir con el plan anual de trabajo, P.E.I, donde se establecen 
básicamente los objetivos, actividades  e indicadores que en primera instancia 
benefician al estudiante, padres y finalmente repercute satisfactoriamente en los 
docentes de haber cumplido su labor  vocacional para la cual fueron formados, y no 
solo eso, sino que son mentores que dan su entrega para la mejora de la calidad 
educacional.  
 
6.3. Se recomienda al director de la I.E. y en conjunto con los docentes desarrollar, 
fomentar y organizar constantemente sus labores con la intención de terminarlas a 
tiempo y no solo eso, sino que les permitió que se muestren aptos como para brindar 
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Matriz de Consistencia 















Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario sobre Gestión Pública por Resultados 
Instrumento N° 01 
Este cuestionario está dirigido a docentes. Las siguientes preguntas se elaboraron para medir la gestión pública 
dentro de la institución educativa ° 270 de Chirapa, Lamas 2018, por lo cual se le pide contestar con total 
transparencia, teniendo en cuenta cinco alternativas para dar respuesta: 
1. Nunca 
2. Casi Nunca 
3. A veces 
4. Casi Siempre 
5. Siempre 
Planeamiento Estratégico 1 2 3 4 5 
01 
¿El director realiza planes a largo plazo en beneficio del trabajo de la 
institución? 
     
02 
¿Al realizar el Plan Anual de Trabajo de la institución, se presentan nuevas 
actividades y estrategias para cada año? 
     
03 
¿La Institución Educativa ha elaborado un Plan Gestión de las Normas de 
Convivencia Escolar? 
     
04 
¿El P.E.I. ha sido elaborado con participación de los docentes, 
personal administrativo, alcalde escolar, autoridad local, 
miembros de la APAFA y CONEI? 
     
Presupuesto por Resultados 1 2 3 4 5 
05 
¿El director identifica las actividades a ejecutar según la necesidad que tiene 
la institución? 
     
06 
¿Considera que la rendición de cuentas que efectúa el director con el 
presidente de APAFA es siempre es transparente? 
     
07 
¿La institución coordina de manera constante con su UGEL y las 
municipalidades para el desarrollo de ciertas actividades? 
     
Gestión por Procesos 1 2 3 4 5 
08 ¿Las actividades que se desarrollan buscan mejorar la calidad de enseñanza?      
09 
¿La atención y trámites internos de la institución mejoran año a año con cada 
gestión? 
     
10 ¿Se siente cada vez más cómodo con el trabajo que desarrolla?      
Seguimiento, evaluación y gestión del conocimiento 1 2 3 4 5 
11 
¿Se establecen estándares para la medición de la eficacia en el uso de los 
recursos? 
     
12 
¿Los recursos se utilizan eficientemente, logrando satisfacción con los bienes 
y servicios adquiridos? 
     
13 
¿Se estipulan responsables para el control de los recursos con los que cuenta 
la institución? 





Cuestionario sobre Desempeño Laboral 
DESEMPEÑO LABORAL ESCALA 
 1 2 3 4 5 
Dimensión: Rendimiento de tareas 
1. ¿Con qué frecuencia realiza sus labores de acuerdo a las 
pautas establecidas? 
     
2. ¿Con qué continuidad planifica de manera óptima sus 
actividades para culminar las metas asignadas? 
     
3. ¿Constantemente organiza sus labores con la intención de 
terminarlas a tiempo? 
     
4. ¿Realiza su mejor esfuerzo por concretar sus labores y 
contribuir a metas de la institución? 
     
Dimensión Rendimiento Contextual 
5. ¿Con qué frecuencia asume tareas desafiantes por 
voluntad propia en la institución? 
     
6. ¿Con qué continuidad participa activamente en las 
reuniones laborales? 
     
7. ¿Trabajó para mantener sus habilidades laborales 
actualizadas? 
     
8. ¿Con qué frecuencia plantea soluciones creativas frente a 
los nuevos problemas? 
     
Dimensión: Rendimiento adaptativo 
9. ¿Muestra disposición frente a conflictos, brindando 
soluciones viables e idóneas? 
     
10. ¿Con qué frecuencia opta por cambiar sus procedimientos 
para culminar sus labores aún en situaciones imprevistas? 
     
11. ¿Frente a situaciones complicadas, presenta un 
comportamiento presto a brindar soluciones? 
     
12. ¿Suele adoptar nuevas habilidades, para una eficiente 
labor de sus actividades? 













































































































































































































































Índice de confiabilidad 
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